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Abstract:This study aims to get information about the influence of discipline, work 
motivation and compensation to employee performance of development Foundation 
dynamics Cikarang. This study using quantitative approach conducted in  five levels of 
schools; nursery school, elementary school, junior high school, vocational school and 
college under Development Foundation Dynamics Cikarang. This study conducted by 
using the method of the survey with analysis lines in the hypothesis testing. In this study 
sample size of saturated is 101. research focused on three aspects; discipline, motivation 
and compensation in the Development Foundation Education Dynamics Cikarang. The 
data collected by the questionnaires and analyzed with analysis path. The results of the 
analysis concluded that (1) there is a direct influence positive discipline to employee 
performance Ckarang. (2) there is a direct influence positive motivation to employee 
performance Cikarang, and (3) there is a direct influence positive compensation to 
employee performance Cikarang. 
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Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memperoleh informasi mengenai 
pengaruh disiplin, motivasi kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan yayasan 
pengembangan dinamika (YPPD) cikarang. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif yang dilakukan lima jenjang sekolah TK, SD, SMP, SMK dan perguruan tinggi 
yang dalam naungan yayasan pengembangan dinamika (YPPD) cikarang. Penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan metode survei dengan analisis jalur dalam pengujian 
hipotesis. Dalam penelitian ini jumlah sampel jenuh adalah 101. Penelitian difokuskan 
pada tiga aspek; disiplin, motivasi kerja dan kompensasi pada yayasan pengembangan 
pendidikan dinamika (YPPD) cikarang. Data dikumpulkan dengan kuesioner dan 
dianalisis dengan analisis jalur. Hasil analisis tersebut menyimpulkan bahwa (1) Ada 
pengaruh langsung positif disiplin terhadap kinerja karyawan (YPPD) cikarang. (2) Ada 
pengaruh langsung positif motivasi kerja terhadap kinerja karyawan (YPPD) cikarang, 
dan (3) Ada pengaruh langsung positif kompensasi terhadap kinerja karyawan (YPPD) 
cikarang. 
 
Kata Kunci: Disiplin, Motivasi Kerja, Kompensasi,  Kinerja  
 
 
 
PENDAHULUAN 
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Dalam penelitian ini peneliti mengkelompokan bahwa dalam 
penguatan kinerja karyawan, peneliti mengambil beberapa variabel seperti 
disiplin, motivasi kerja dan kompensasi, dimana ketiga variabel ini 
merupakan suatu permasalahan yang terjadi di Yayasan Pendidikan 
Pengembangan Dinamika (YPPD) Cikarang. Kinerja Karyawan adalah 
sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan 
peran atau tugas individu tersebut dalam suatu perusahaan dalam periode 
tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar 
tertentu dari perusahaan di mana individu tersebut bekerja. Sebagaimana 
dijelaskan oleh Mangkunegara (2010:67) yaitu kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Pihak pimpinan atau ketua yayasan menjelaskan bahwa 
adanya penurunan kinerja karyawan, Kinerja karyawan pada Yayasan 
Pengembangan Pendidikan Dinamika (YPPD) Cikarang, belum memenuhi 
standar yang diharapkan. Terdapat beberapa karyawan yang kurang 
disiplin seperti datang terlambat, masih ada karyawan yang lebih awal 
keluar kantor untuk istirahat serta terlambat kembali ke mejanya setelah 
jam istirahat selesai. Dan untuk mengatasi hal-hal tersebut atau 
pelanggaran tersebut belum ada sanksi tegas, juga tingkat ketidakhadiran 
yang masih cukup menonjol setiap bulannya. Selanjutnya, peneliti 
melakukan pencarian dan pengumpulan data sekunder yang di dapatkan 
dari instansi terkait permasalahan, berdasarkan kenyataan yang telah 
dijabarkan didapat rekap data kehadiran yang penulis dalam 3 tahun 
terakhir yakni dari tahun 2015 sampai dengan Desember 2017 untuk 
kehadiran karyawan minimal 99%, namun fakta lapangan belum mencapai 
99% karena tertinggi di YPPD cikarang baru mencapai 95% dan terendah 
81%. Adapun Motivasi Kerja adalah pendorong bagi seseorang untuk 
berperilaku dan bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan 
kewajiban yang telah diberikan kepadanya dan merupakan tenaga 
emosional yang sangat penting untuk sesuatu pekerjaan baru. Untuk 
mengetahui sejauh mana motivasi kerja memberikan pengaruh terhadap 
kinerja karyawan, maka peneliti melaksanakan mengelolah data sekunder 
dan dapat diketahui hanya sebanyak 30 karyawan yang ingin berprestasi 
dan sisanya 71 karyawan yang tidak ingin berprestasi dari jumlah data 
sekunder 101 karyawan, Imbalan menjadi alasan utama mengapa 
kebanyakan orang mencari pekerjaan, dan imbalan juga merupakan 
motivasi karyawan dalam bekerja. Kemudian peneliti menemukan bahwa 
intensitas pemberian bonus mengalami penurunan rata-rata 2 tahun 
terakhir. Bonus yang diberikan YPPD Cikarang dirasa kurang oleh 
karyawan. Karyawan merasa bonus yang diterima seharusnya bisa lebih 
besar. Kurangnya kompensasi untuk mengapresiasi karyawan dirasa 
membuat kinerja karyawan menurun. Karyawan merasa kurang terhadap 
kompensasi yang diberikan YPPD Cikarang. Pemberian kompensasi 
berupa bonus atau jabatan tertentu terkadang juga tidak memperhatikan 
kemampuan kerja karyawannya. Hal ini akan menimbulkan kecemburuan 
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antar karyawan sehingga mereka merasa ada ketidakadilan dalam 
pemberian kompensasi. Dengan demikian maka Peneliti melihat suatu 
kebutuhan yang diperlukan perusahaan dimana tempat saya bekerja 
(Yayasan Pengembangan Pendidikan Dinamika Cikarang) yaitu adanya 
penurunan Kinerja Karyawan, yang disebabkan 3 aspek yaitu disiplin, 
motivasi kerja dan kompensasi, maka peneliti Mengagkat Judul “Pengaruh 
Disiplin, Motivasi Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Yayasan Pengembangan Pendidikan Dinamika (YPPD) Cikarang”. 
 Pengertian Kinerja menurut Miner dalam Sudarmanto (2011:11-12) 
mengemukakan 4 dimensi yang dijadikan sebagai tolak ukur dalam 
menilai kinerja, yaitu: a) Kualitas, yaitu: tingkat kesalahan, kerusakan, 
kecermatan. b) Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan. c) 
Penggunaan waktu dalam bekerja, yaitu tingkat ketidak hadiran karyawan, 
keterlambatan waktu kerja efektif atau jam kerja hilang. d) Kerjasama 
dengan orang lain dalam bekerja.  
Menurut Malayu Hasibuan (2012:193) berpendapat bahwa: 
“Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan 
harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa dukungan 
disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan 
tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan 
dalam mencapai tujuannya.  
Menurut Sihotang (2007: 245-246), motivasi kerja melibatkan dua 
jenis faktor. Yaitu: 1. Faktor-faktor Individual: a) Kebutuhan-kebutuhan, b) 
Tujuan-tujuan orang , c) Sikap-sikap, d) Kemampuan-kemampuan orang. 
2. Faktor-faktor Organisasi : a) Pembayaran gaji atau upah, b) 
Keselamatan kesehatan kerja, c) Para mandor (supervisi), d) Para 
pengawas fungsional.  
Menurut Dessler (2005:350) ada 2 (dua) macam bentuk 
pembayaran kompensasi pegawai yaitu: a) Pembayaran secara langsung 
(direct financial payment), yaitu: pembayaran dalam bentuk uang yang 
dilaksanakan secara langsung, sebagai suatu imbalan kepada pegawai 
yang mencurahkan tenaganya untuk organisasi. Pembayaran secara 
langsung dapat berupa gaji, komisi, dan bonus. b) Pembayaran tidak 
langsung (indirect payment), yaitu: suatu pembayaran yang tidak langsung 
diberikan kepada pegawai yang telah memberikan tenaganya untuk 
organisasi biasanya berupa tunjangan dan fasilitas.  
 
METODE  
 
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan desain kuantitatif 
dengan metode explanatory survey. Berdasarkan desain penelitian yang 
dimaksud, dilakukan analisis uji hipotesis penelitian melalui teknik analisis 
statistika yang relevan (kuantitatif).Pada penelitian ini penulis 
menggunakan data primer yang diperoleh dari obsevasi, dan penyebaran 
kuesioner kepada karyawan Yayasan Pendidikan Pengembangan 
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Dinamika (YPPD) Cikarang, Data sekunder diperoleh peneliti dari sumber 
yang sudah ada yakni berupa dokumen/data karyawan dari HRD. Data 
penelitian diambil dalam 3 tahun terkahir yaitu tahun 2015 - 2017 di kantor 
YPPD Cikarang. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan lima skala 
pengukuran yakni skala Ordinal sebagai skala pengukuran. Adapun 
populasi dalam penelitian ini adalah karyawan YPPD Cikarang yang 
berjumlah 101 karyawan. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini 
menggunakan metode sampel jenuh, dengan mengambil seluruh 
karyawan dengan level jabatan yang berjumlah 101 karyawan. Penelitian 
ini menggunakan analisis regresi linier berganda dengan bantuan software 
SPSS versi 23 untuk Windows.  
 
HASIL 
 
Hasil penelitian menujukkan bahwa responden yang menjadi subjek 
penelitian sebagian besar berusia 31-35 tahun yaitu 33,7%, namun usia 
responden dengan jumlah paling sedikit yaitu usia diatas 40 tahun yang 
hanya 8,9%. Kemudian diperoleh juga bahwa responden pria lebih sedikit 
dibandingkan dengan responden wanita. Menurut jabatannya penelitian ini 
hanya mengambik karyawan yang berprofesi sebagai staff. Kemudian 
menurut tingkat penerimaan gaji, 33,7% menerima gaji antara 2-3 juta, 
ada 27,7% responden menerima gaji antara 1-2 juta, selanjutnya 21,8% 
responden menerima gaji kurang dari 1 juta dan 11, 9% menerima gaji 
antara 3-4 juta, sedangkan hanya ada 5% responden yang menerima gaji 
diatas 4 juta.  
Uji Validitas dan Reliabilitas menggunakan Alpha Cronbach’s, 
dimana menggunakan sampel sebanyak 30 orang, dimana dalam 
penelitian ini setiap instrument pernyataan sebanyak 15 butir, baik 
variabel bebas dan terikat, dimana dari 60 pernyataan semuanya valid 
karena r hitung > 0,3 dan terkait reliabilitas setiap variabel yaitu Disiplin 
(X1) sebesar 0,962, Motivasi Kerja (X2) sebesar 0,972, Kompensasi (X3) 
sebesar 0,953, dan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,951 artian semuanya 
dinyatakan reliabel karna r hitung > 0,60.  
 
Uji Normalitas dengan menggunakan histogram menunjukan bahwa 
kurvanya normal dikarenakan kurva yang berbentuk/ menyerupai lonceng, 
sedangkan menggunakan uji Normal P-Plot menunjukan bahwa data-data 
yang digunakan berada di sekitar garis normal (diagonal) tersebut dan 
terakhir peneliti melakukan uji normalitas dengan menggunakan Statistic 
non-parametric Kolmogorov-Smirnov, Hasil uji normalitas dengan one-
sample Kolmogorov-Smirnov test dari masing-masing variabel, yang mana 
menghasilkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) yaitu < 0,05 pada variabel 
Kinerja dan Kompensasi. Artinya variabel kinerja dan variabel kompensasi 
tidak berdistribusi normal. Maka dilakukan z score dari uji z score dan 
diperoleh bahwa data seluruh nilai z score berada diatas nilai -2,5 dan di 
bawah nilai 2,5 sehingga data dapat dianalisis lebih lanjut. Maka dilakukan 
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z score dari uji z score dan diperoleh bahwa data seluruh nilai z score 
berada diatas nilai -2,5 dan di bawah nilai 2,5 sehingga data dapat 
dianalisis lebih lanjut.  
Uji lineritas ini dilakukan satu persatu antara X1 dengan Y, X2 
dengan Y dan X3 dengan Y, dimana nilai P dilihat dari nilai sig deviation 
from linearity. Berikut masing-masing nilai P; untuk X1 terhadap Y yaitu 
0.000, sedangkan untuk nilai P; X2 terhadap Y yaitu 0.000 (X2), dan untuk 
nilai P: X3 terhadap Y yaitu 0,000 (X3) sehingga di artikan bahwa masing-
masing nilai p>0,05 hal ini dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 
linear yang signifikan antara variabel bebas dan variabel terikat.  
Uji Multikolinearitas dilakukan dari data Collinearity Statistics, yang 
mana menunjukkan bahwa nilai Tolerance X1 sebesar 0.369, X2 Sebesar 
0.166, dan X3 sebesar 0,164 dimana tidak ada yang lebih kecil dari 0,10 
dan nilai VIF pada X1 sebesar 2,711, X2 Sebesar 6,023, X3 Sebesar 
6,081 dimana masing-masing variabel jauh lebih kecil dari 10, berarti 
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel 
independen dalam model regresi.  
Pada Uji Heterokedastisitas dimana hasil dari scatterplot dapat 
dilihat bahwa data tidak membentuk suatu pola tertentu dan titik-titik data 
tidak hanya mengumpul di atas atau di bawah angka 0 saja melainkan 
menyebar di atas dan di bawah. Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
problem heterokedastisitas pada data residual.  
 
Uji Regresi Linier Berganda  
Tabel 1. 
Hasil Regresi Hasil Uji Regresi Linier Berganda Coefficientsa Regresi Berganda 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
  
B Std. Error Beta T Sig 
1 (Constant) -0,070 0,110  -0,635 0,527 
Disiplin 0,409 0,045 0,416 9,042 0,000 
Motivasi Kerja 0,178 0,072 0,171 2,494 0.014 
Kompensasi 0,456 0,072 0,438 6.352 0,000 
  
Berikut Penjelasan persamaan regresi yang diperoleh dari table 
diatas sebagai berikut :  
1. Y = -0,070+ 0,409x1 + 0,178x2 + 0,456x3 + e.  
2. Angka koefisien regresi untuk variabel Disiplin (X1) sebesar 0,409. 
Menyatakan bahwa apabila Variabel X2 dan X3 diangap nol (tidak 
dijalankan), maka variabel Disiplin (X1) akan mempengaruhi kinerja 
karyawan (Y) sebesar 0,409.  
3. Angka koefisien regresi untuk variabel Motivasi Kerja (X2) sebesar 
0,178. Menyatakan bahwa apabila Variabel X1 dan X3 diangap nol 
(tidak dijalankan), maka variabel Motivasi (X2) akan mempengaruhi 
kinerja karyawan (Y) sebesar 0,178.  
4. Angka koefisien regresi untuk variabel Kompensasi (X3) sebesar 0,456. 
Menyatakan bahwa apabila Variabel X1 dan X2 diangap nol (tidak 
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dijalankan), maka variabel Kompensasi (X1) akan mempengaruhi 
kinerja karyawan (Y) sebesar 0,456.  
 
Pada Uji T secara parsial Disiplin memiliki hubungan positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan YPPD Cikarang dengan hasil uji t = 
9,042 > dari nilai tabel t yaitu = 1,98472 dan tingkat signifikansi 0,000 < 
dari 0,05 dan nilai b1 = 0,409 > 0, berikutnya Variabel Motivasi kerja 
memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan YPPD 
Cikarang dengan hasil uji t = 2,494 > dari nilai tabel t yaitu = 1,98472 dan 
tingkat signifikansi 0,014 < dari 0,05 dan nilai b2 = 0,178 > 0, Selanjutnya 
Variabel Kompensasi memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan YPPD Cikarang dengan hasil uji t = 6,352 > dari nilai 
tabel t yaitu = 1,98472 dan tingkat signifikansi 0,000 < dari 0,05 dan nilai 
b3 = 0,456 > 0.  
Pengujian uji F terlihat dari hasil Uji Anova nilai F terlihat bahwa F 
hitung > F tabel (393,902 > 2,70). Keputusan yang diambil berdasarkan 
hal tersebut adalah Ho ditolak, Ha diterima, sehingga dapat disimpulan 
bahwa Disiplin (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kompensasi (X3) 
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) secara 
bersama-sama (simultan).  
Uji Rsquare dengan melakukan pengujian koefisien determinasi 
terlihat bahwa nilai r square adalah sebesar 0,924, yang artinya bahwa 
variabel Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Kompensasi (X3) memiliki 
pengaruhi terhadap variabel Kinerja karyawan (Y) sebesar 92,4%, 
sedangkan sisanya sebesar 7,6% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang 
tidak diteliti dalam pelitian ini.  
 
PEMBAHASAN  
 
1) Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel Kinerja 
Kerja (X1) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) YPPD. Berdasarkan 
hasil akumulasi dari angket jawaban yang telah dikumpulkan dari 
responden, kemudian dianalisa statistik menggunakan program statistik 
SPSS ver. 24 terbukti bahwa terdapat pengaruh antara variabel Motivasi 
(X1) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Disiplin berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan YPPD CikarangHasil analisis dengan 
uji t menghasilkan nilai t hitung = 9,042 dengan probabilitas signifikansi 
yaitu 0,000.  
2) Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel Motivasi 
Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) YPPD. Seperti halnya 
uji hipotesis sebelumnya telah terbukti bahwa terdapat pengaruh yang 
positif dari variabel Motivasi Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja 
Karyawan (Y). Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
YPPD Cikarang. Hasil analisis dengan uji t menghasilkan nilai t hitung = 
2,494 dengan probabilitas signifikansi yaitu 0,014.  
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3) Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel 
Kompensasi (X3) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) YPPD. 
Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan YPPD 
Cikarang. Hasil analisis dengan uji t menghasilkan nilai t hitung = 6,352 
dengan probabilitas signifikansi yaitu 0,000. Dengan melihat tabel t pada 
taraf signifikansi 0,05 (5%) untuk uji dua arah dan degree of freedom (df) = 
jumlah sampel – jumlah variabel = 101-4 = 97 diperoleh nilai t tabel = 
1,98472. Kompensasi (X3) mempunyai pengaruh terhadap variabel 
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 70% (tabel 19). Sedangkan persamaan 
regresi kedua variabel (tabel 27) adalah Y = 8,785 + 1,428 X3. Persamaan 
ini mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satu poin dari variabel Y akan 
meningkatkan variabel X2 sebesar 1,428 pada konstanta 8,785.  
4) Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel Disiplin 
(X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kompensasi (X3) terhadap variabel Kinerja 
Karyawan (Y) YPPD. Hasil analisis dengan uji F menghasilkan nilai t 
hitung = 393,902 dengan probabilitas signifikansi yaitu 0,000. 
 
KESIMPULAN  
 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis tentang pengaruh disiplin, motivasi 
kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan yayasan pengembangan 
pendidikan dinamika (YPPD) cikarang dapat disimpulkan sebagai berikut:  
1) Disiplin secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan YPPD Cikarang dengan koefisien (b1) = 0,416 dan dan t 
hitung = 9,042 serta sig < 0,05.  
2) Motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan YPPD Cikarang dengan koefisien (b2) = 0,171 
dan dan thitung = 2,494 serta sig < 0,05.  
3) Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan YPPD Cikarang dengan koefisien (b3) = 0,438 dan t 
hitung = 6,352 serta sig < 0,05. Disiplin, motivasi kerja dan kompensasi 
secara simultan signifikan terhadap kinerja karyawan YPPD Cikarang 
dengan Fhitung = 393,902 dan sig < 0,05.  
 
SARAN  
 
Berdasarkan hasil penelitian ini peneliti memberikan saran untuk 
manajemen YPPD Cikarang sebagai berikut :1) dalam meningkatkan 
aspek kualitas kerja, manajemen YPPD Cikarang dapat memprioritaskan 
pada faktor tujuan dan dan kemampuan karyawan, motivasi kerja dari 
faktor organisasi seperti pembayaran gaji, keselamatan kerja maupun 
faktor pengawasan, serta kompensasi tidak langsung yang mencangkup 
tungjangan dan fasilitas, 2) dalam meningkatkan aspek kuantitas, 
penggunaan waktu dalam bekerja dan kerjasama dengan orang lain 
dalam bekerja, manajemen YPPD Cikarang dapat memprioritaskan pada 
berbagai faktor utama seperti balas jasa, sanksi, ketegasan, hubungan 
153 | A k a d e m i k a  J u r n a l  T e k n o l o g i  P e n d i d i k a n  V o l . 8  
N o . 2  2 0 1 9  
 
manusia, faktor-faktor motivasi individu (kebutuhan-kebutuhan, tujuan 
individu, sikap dan kemampuan individu), serta pemberian kompensasi 
langsung yang mencangkup gaji, komisi dan bonus. Berdasarkan 
penjabaran hasil penelitian di atas, maka peneliti memberikan saran 
kepada peneliti selanjutnya, untuk dapat meneliti hal-hal lain yang bersifat 
konstruktif diluar penelitian ini seperti : Kompetensi, Pelatihan, 
Perkembangan Karir, Lingkungan kerja dan Kepuasan kerja, terhadap 
kinerja karyawan YPPD Cikarang, dengan harapan hasil penelitian dari 
peneliti selanjutnya dapat melengkapi dan memberikan input yang 
berguna bagi pihak manajemen untuk meningkatkan kinerja karyawan 
secara optimal dan objektif.  
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